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El presente estudio analiza el objetivo de determinar la relación existente entre la motivación 
laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa múltiple Andrés 
Avelino Cáceres S.A, Huaraz – 2019, en visto de que en la actualidad y de acuerdo a los cambios 
de globalización se hace necesario conocer la administración de personal de una empresa. 
 
Los parámetros que se utilizaron fueron de naturaleza aplicada, con un diseño no experimental, 
transversal y correlacional; ya que se observaron los fenómenos en su contexto natural. 
 
La población se conformó por todos los trabajadores de la mencionada empresa, siendo un total 
de 60 personas, considerándose la muestra de tipo censal. La recolección de datos se realizó 
mediante la encuesta a través de la aplicación del instrumento Cuestionario R-MAWS para la 
motivación laboral y el cuestionario R- COMMITMENT SCALE para recolectar los datos sobre 
el compromiso organizacional. 
 
Como resultado se pudo obtener que el coeficiente de correlación de probabilidad de Spearman 
0,448; indica que existe una correlación directa entre las variables, con un valor de 0,000 que 
resulta menor al valor 0,05 de nivel de significancia; por ello podemos afirmar que “Existe una 
relación significativa entre la motivación laboral y el compromiso organizacional en los 
colaboradores de la empresa múltiple Andrés Avelino Cáceres S.A, Huaraz – 2019. 
 










This study analyzes the objective of determining the relationship between work motivation and 
organizational commitment in the collaborators of the multiple company Andrés Avelino 
Cáceres SA, Huaraz - 2019, given that at present and according to globalization changes It is 
necessary to know the personnel administration of a company. 
 
The parameters that were used were of an applied nature, with a non-experimental, transversal 
and correlational design; since the phenomena were observed in their natural context. 
 
The population was confirmed by all the workers of the mentioned company, being a total of 60 
people, considering the sample of census type. Data collection was carried out through the 
survey through the application of the R-MAWS Questionnaire instrument for work motivation 
and the R-COMMITMENT SCALE questionnaire to collect data on organizational 
commitment. 
 
As a result, it was possible to obtain the Spearman probability correlation coefficient 0.448; 
indicates that there is a direct correlation between the variables, with a value of 0.000 that is less 
than the 0.05 level of significance; Therefore, we can affirm that “There is a significant 
relationship between work motivation and organizational commitment in the employees of the 
multiple company Andrés Avelino Cáceres S.A, Huaraz - 2019 
 








Hoy en día las instituciones están sometidas a desarrollarse en ambientes de constantes 
modificaciones, competidores, usuarios rigurosos y legislaciones dinámicas. De esta manera, es 
interesante conocer y explotar estas modificaciones, pues las instituciones deben estar 
preparados al saber que sus competidores están buscando siempre generar estrategias. El punto 
clave del éxito de la gran cantidad de empresas con metas y objetivos de crecimiento, 
conscientemente, suele localizarse en la calidad de sus servicios, no sólo de lo que ofrece; sino 
del personal que lo ofrece. En consecuencia, se podría afirmar que toda empresa, en la 
actualidad; ha dejado atrás las antiguas idiosincrasias de los vínculos industriales y fueron 
reemplazados por una actual opción de gestionar a los trabajadores, lo cual se conoce 
actualmente como la gestión del capital humano por el cual las áreas que administran el personal 
iniciaron a ver a los trabajadores como un recurso vivo e inteligente, dejando atrás el concepto 
de elementos pasivos de producción. (Chiavenato, 2011, p.37). En el entorno, las empresas 
enfrentan una gran capacidad competitiva, tanto por competidores directos, sustitutos, 
complementarios, etc. En estas circunstancias, cronológicamente, se puede indicar que dentro 
de la ciudad de Huaraz; existen muchas empresas que se dedican al mismo rubro y actividades 
que la empresa múltiple Andrés Avelino Cáceres S.A; las cuales muchas cuentan además; con 
un programa establecido de motivación para su personal; ya que no basta con retribuir al 
personal de trabajo por el tiempo dedicado a la empresa; porque es indispensable, pero no lo 
suficiente; y por ello que es indispensable estimularlos siempre para que realicen un trabajo 
óptimo, establezcan un desempeño más alto para lograr las metas y resultados desafiantes que 
se han establecido para el futuro de una organización (Chiavenato, 2011, p.316). 
Si hacemos un rápido diagnóstico de este mercado y de las empresas que lo conforman, 
se puede conocer que por tristeza , las empresas han optado a utilizar más los castigos y/o 
penalidades que las retribuciones para aumentar el nivel de trabajo de sus colaboradores; es 
decir se usan más las acciones negativas, castigos y llamadas de atención; dejando de lado las 
acciones positivas, premiar y gratificar o peor aún se utiliza más el método disciplinario; 
tratando de corregir después de (posteriori), que las acciones preventivas; evitando así 




durante las dificultades económicas, es aún más crítico que las empresas hayan comprometido 
empleados. Puede que solo sea un factor importante para salvar a la empresa durante la crisis, 
pero también tiene un papel crucial a largo plazo para que la compañía obtenga una mejor 
posición en el mercado cuando la situación económica mejora. Empresa que tiene empleados 
comprometidos tiene una clara ventaja competitiva en estrategia de talento y resultados 
ccomerciales que es difícil copiar. 
No conocer el valor de la administración correcta de personal nos llevará a gestionar a la 
deriva éstas organizaciones, de manera exenta del conocimiento verdadero de mercado, 
situación que ayuda a corroborar los trabajos financieros dentro del desarrollo de sus 
operaciones, además que trabajamos en desconocimiento sobre el uso de los recursos 
empresariales. Es por esto que es indispensable conocer una de las estrategias de la 
administración de personal, como lo es la motivación de personal y la relación que tiene con el 
compromiso dentro de la organización en la cual aplicaremos nuestra investigación, lo que 
definirá una respuesta administrativa que determine un mejoramiento del potencial humano.  
Dentro de las investigaciones internacionales, encontramos el trabajo de Peña (2015), que, 
en su trabajo, la motivación usada como herramienta para gestionar las instituciones 
empresariales nos muestra su objetivo principal, que nos describió la situación real de la 
motivación laboral a través de una amplia descripción bibliográfica, además de explicar lo 
importante de gestionar de manera correcta la motivación laboral de una empresa actual, las 
estrategias eficientes y las tendencias a futuro. Según la metodología y objetivo planteado para 
nuestra investigación y agregar su valor, empleamos uno de los trabajos de investigación que se 
ajustan al trabajo actual, aplicándolos en la investigación real de ABANCA donde se hizo la 
entrevista directa a la Directora General de Capital Humano de ABANCA, María Camino Agra, 
obteniendo datos verídicos y objetivos en el análisis de la investigación, así mostrar una 
situación real de la marcha interna de la empresa a estudiar. Así mismo para definir a futuro 
algunas tendencias aplicadas a la motivación laboral, se programó y realizó otra entrevista 
personal con el jefe de soluciones del capital humano; donde la consultora del capital humano 
colaboró con datos obtenidos en su estudio, el cual habla sobre el presente y el futuro del 
ambiente laboral, el cual se realizó en el 2013 y 2014, obteniendo como conclusión que la 




establecidos, de ésta manera es primordial determinar correctamente, la metodología que mejore 
los niveles de motivación en los colaboradores. Además se puedo determinar las conclusiones 
siguientes: La eficaz administración del personal muestran una ventaja positiva y desafiante que 
conlleva  a administrar la organización dirigida al triunfo, principalmente en la actualidad; la 
cual es un ambiente globalizado y con grandes desafíos, lo primordial para una administración 
correcta es la motivación laboral, lo cual también busca que los empleados se encuentren 
comprometidos con la organización, y a su vez obtener resultados óptimos de eficiencia y 
eficacia. Conocemos también la investigación realizada por Palacio y Sánchez (2016); que en 
su investigación titulada “motivación y clima organizacional de los trabajadores del Centro de 
desarrollo infantil, modalidad familiar Aranzazu”, buscaron definir la relación entre los factores 
de la motivación y el clima organizacional; utilizando una metodología cualitativa descriptiva, 
para el diagnóstico de resultados se aplicaron encuestas de satisfacción, utilizando un muestra 
de 99%, siendo un total de 15 encuestas aplicadas y según los resultados obtenidos se pudo 
manifestar que: los factores motivacionales se relacionan directamente con el clima 
organizacional del CDI Familiar Aranzazu, buscando aplicar estrategias de mejora en bien de 
los colaboradores de la empresa. Encontramos también el estudio de investigación de 
Varmazyar y Zamani (2016) quienes buscan definir los efectos de la motivación al compromiso 
organizacional en los empleados del banco Keshavarzi de Ghazvini. El trabajo se realizó con 
una población entre el personal administrativo y los directores de la empresa; que en un total 
fueron 311 trabajadores; siendo sólo 172 la muestra con el cual se trabajó a través de la 
aplicación de la fórmula Cochrane. Los cuestionarios fueron utilizados para la recopilación de 
datos; que fueron analizados con un software estadístico en niveles descriptivo e inferencial. 
Los resultados del cuestionario fueron calculados por el coeficiente alfa de Cronbach para ambas 
variables que fueron de 0.814 y 0.859 en ese orden. Al finalizar los resultados demostraron que 
existe un efecto directo y significativo de la motivación hacia el compromiso de los trabajadores 
del banco Keshavarzi en Ghazvini. 
En los últimos años se ha mejorado y cambiado muchos conceptos sobre administración 
de recursos humanos vinculado a la motivación laboral y según estudios realizados podemos 
conocer la investigación nacional realizada por Espinoza (2017), quien dentro de su 




compromiso que existe en los colaboradores de dicha empresa; donde el trabajo de investigación 
se consideró de tipo básico, y el diseño de tipo no experimental, transversal y correlacional. La 
población de la investigación se conformó por 200 colaboradores de la organización Imaging 
Perú y se utilizó una muestra homogénea y de tipo no probabilístico; siendo un total de 158 
colaboradores de las áreas que conforman la empresa. La técnica utilizada fue la encuesta; y el 
cuestionario como instrumento que fueron validados científicamente en su momento. Las 
conclusiones a las que se llegaron son: que la motivación dirigida al logro muestra un 97.3% el 
cual indica que el estado emocional que se encuentra en los colaboradores de la empresa 
Imaging Perú. Es influenciada de forma importante por la dimensión analizada, la cual trabaja 
de motor del desarrollo a diario en la institución. Además, se concluye según un análisis 
inferencial a la hipótesis planteada; que la variable motivación es relacionada de manera 
importante y significativa con el compromiso organizacional. 
Otro trabajo nacional es el de Vega (2015); quien dentro de su trabajo propuso el objetivo 
de conocer si la motivación laboral se relaciona significativamente al compromiso 
organizacional de los trabajadores del área de seguridad de la empresa Telefónica Ingeniería de 
seguridad. El estudio se realizó con una investigación básica y su diseño fue no experimental, 
descriptivo correlacional; donde los métodos que se usaron fueron el hipotético deductivo y el 
método correlacional; de tipo cuantitativo. Fueron 76 colaboradores del área de Seguridad que 
se usaron como muestra; quienes son en su mayoría técnicos y profesionales. La recopilación 
de la información se realizó a través de la encuesta utilizando instrumentos validados que se 
aplicaron a los trabajadores, según se indica: Para la motivación laboral se usó el cuestionario 
R- MAWS y para el compromiso organizacional se usó el cuestionario R- ESCALA DE 
COMPROMISO; que permitieron obtener información verídica y real en el momento de la 
investigación. Se pudo concluir que la correlación de Spearman obtuvo un 0.296; lo cual indica 
que la relación existente entre la primera y segunda variable es débil; ya que la significancia fue 
de 0.009, resultando menor al 0.05. En base a ello se puede definir que estadísticamente que 
entre ambas variables existe una relación, aplicada a los trabajadores del área de Seguridad de 
la empresa estudiada. 
Así mismo encontramos el trabajo de investigación de Alvarado y Mejía (2015); quien 




2014, buscando conocer la relación del compromiso organizacional y el nivel de motivación 
laboral de los trabajadores. De la misma manera como objetivo busca conocer la relación 
existente entre ambas variables; realizando una investigación de tipo básica, descriptivo 
correlacional, con un diseño no experimental y transversal. Fueron 60 servidores públicos los 
que fueron utilizados como muestra; con quienes se trabajó la aplicación de los instrumentos 
con escala psicométrica de Likert (Pazos 2008) y el cuestionario de Allen y Meyer; para la 
motivación laboral y compromiso organizacional, respectivamente. El coeficiente utilizado fue 
de Spearman; el cual pudo definir que hay una relación existente entre ambas variables 
estudiados en los servidores públicos de la Municipalidad provincial de Huaraz. Se trabajó con 
una correlación moderada de p=0.000 (p < .01) y r= 0.659*, el cual nos ayudó a definir que se 
acepta la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula. La obtención de éstos resultados son 
datos importantes que permiten realizar el análisis de las correlaciones y las relaciones entre las 
diferentes variables dentro de unas estructura organizacional y social que cambian 
cotidianamente, que nos ayudan a determinar y explicar el compromiso organizacional y la 
motivación laboral de los trabajadores en la empresa estudiada. 
Encontramos además el estudio realizado por Ramírez (2016), que dentro de su trabajo 
busca analizar en el Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins – Lima, el nivel de 
motivación y el compromiso del área de nutrición, y donde sostuvo el objetivo de determinar si 
la motivación se relaciona con el compromiso de los trabajadores a estudiar; incluyendo también 
la hipótesis de que si existe una relación significativa de la variable motivación con la variable 
compromiso organizacional de los nutricionistas. El tipo de estudio usado es de tipo básico; 
además de un diseño cuantitativo, transversal y correlacional. Se trabajó con una muestra 
compuesta por 57 nutricionistas, utilizando una muestra no probabilística, definido por 
conveniencia. Para la obtención de información se utilizó la técnica de la encuesta y como 
instrumento, el cuestionario. Ambos instrumentos fueron aprobados y revisados por 
profesionales expertos. La variable motivación fue medida por un cuestionario que estuvo 
conformado de 20 preguntas y el segundo para el compromiso que estaba compuesto por 18 
enunciados, para ambos se usó la escala de Likert. Así mismo se usó el estadístico de correlación 




se relaciona directamente y de manera moderada (rho=0.439) con la variable compromiso 
organizacional; en los nutricionistas de la empresa usada para la investigación. 
Así mismo incluimos el estudio de Quintana (2018) que lo denomina, compromiso y 
motivación en educadores de los colegios correspondientes a la red Willka Amauta, Lucre 2018. 
Nos muestra el objetivo general de definir si existe relación entre el compromiso organizacional 
y la motivación de los educadores de las Instituciones Educativas que pertenecen a la red Willka 
Amauta del distrito de Lucre. El estudio fue descriptivo, se usó un diseño correlacional y un 
método deductivo hipotético, ya que explica el nivel de relación entre una variable y otra, según 
el estudio La muestra tomada fue universal, es decir el 100% de los docentes un total de 50 
encuestados. Fueron dos los cuestionarios aplicados, el primero para determinar el nivel 
motivacional laboral y el segundo que busca conocer el nivel de compromiso, revisados y 
validados por profesionales expertos, ambos se aplicaron a una prueba piloto para el análisis de 
confiabilidad de alpha de Cronbach que determinaron una buena confiabilidad. Se usó la 
estadística descriptiva para realizar el tratamiento estadístico con el programa IBM SPSS v25, 
que nos ayudó a definir una relación entre ambas variables. Son dos variables ordinales y para 
definir la prueba de hipótesis usaron el estadístico de correlación Rho de Spearman, con un nivel 
de significancia de valor p = 0,000 y Rho = ,636 y de acuerdo a los resultados concluyeron sobre 
la relación existente del compromiso organizacional con la variable motivación laboral en los 
educadores de las Instituciones Educativas de la Red Willka Amauta del distrito de Lucre.  
En base a los antecedentes mostrados, es necesario definir a la motivación como la 
disposición de un trabajador hacia las metas y objetivos que otorgan dirección y entusiasmo en 
su trabajo, conocido como conducta, definidas por las exigencias insatisfechas; consideradas 
como proceso y no como un estado. Además, indicar que toda necesidad implica contar con 
satisfacción o insatisfacción, conformando de esta manera un ciclo que se define como: 
Impulso/necesidad, medio/instrumento, satisfacción/insatisfacción (Cuesta, 2010, p.385); y 
según Contreras (2017), la motivación, del latín movere, que traduce al verbo mover, 
corresponde en el escenario organizacional al esfuerzo que hace una persona para aportar valor 
al negocio, Deci & Ryan (2000), menciona que la motivación concierne a la energía, dirección 
y persistencia; es decir todos los temas de estimulación y deseo; la calidad de esta energía tiene 




foco, la baja dispersión aumenta el efecto sobre los resultados, y en la duración, constituye la 
constancia que en definitiva supera y vence las dificultades. Para Kaur y Preet (2017). La 
motivación ayuda a estimular a un individuo a realizar acciones para lograr los resultados 
deseados. Así, un impulso motivacional eficaz puede estimular a las personas y ayuda hacia la 
satisfacción y compromiso hacia sus trabajos. 
Se considera también que dentro del siglo XX aparecieron las hipótesis iniciales que 
ayudaron a investigar el concepto de motivación y en base a estos estudios se empezaron a 
vincular el compromiso del colaborador y su satisfacción profesional y personal con su 
motivación en el momento de ejecutar y efectuar el trabajo. Las primeras investigaciones 
concluyen que los empleados que se sienten motivados son más eficaces y responsables; además 
de ello; generan un clima laboral adecuado. La finalidad de estos estudios es que los empleados 
se sientan satisfechos de manera personal, familiar y como empleados mediante la realización 
de su trabajo dentro de la organización, es por ello que se crearon diferentes hipótesis y teorías 
que definen la motivación para el trabajo; los cuales consideramos a aquellos que se relacionan 
a estudios de ambientes de trabajo. De esta manera, podemos encontrar el estudio definido por 
Mc Gregor quien sustenta el  comportamiento humano a través de diversas investigaciones, 
trabajando bajo la hipótesis de que las personas cuentan con dos personalidades diferentes; la 
primera definida como  el hombre X y segundo presentado como el hombre Y, desarrollando un 
concepto de individuos perezosos y quienes trabajan poco para los individuos de tipo X, además 
de ser personas que no cuentan con ambición alguna dentro del trabajo y se acomodan con poco 
o nada, son muy detraídos y no trabajan con necesidades grupales. De manera general, son 
personas que siempre necesitan de una persona para dirigir, con gran dificultad de asumir 
responsabilidades; y la segunda teoría donde define a las personas como aquellas que no son 
perezosas por naturaleza, al contrario, son responsables y trabajadores, son motivados por su 
propio trabajo, este tipo de personas gozan de ambición de manera personal y profesional, y 
siempre están planteándose el logro de nuevos objetivos y metas. Son de las personas que les 
gusta ser comprometidos y tener responsabilidades dentro del trabajo, aptas de analizar 
situaciones difíciles y tomar decisiones dentro de las adversidades. La existencia de estas 
hipótesis se basa en que cada líder sepa aplicar el estilo de acuerdo a las necesidades funcionales 




Teoría de Clayton (1969), donde se desarrolla el estudio de la motivación iniciando de la 
investigación sobre las necesidades de Maslow, sin embargo, son diferentes primordialmente en 
que no está basado en una jerarquización, y de esta manera desarrolla sus necesidades en tres 
niveles. Considera a un individuo que no haya cubierto las necesidades fisiológicas y busca 
satisfacer las necesidades de desarrollo y se sinteticen en necesidades de existencia; los cuales 
son definidas por las necesidades fisiológicas y las de seguridad, además define las necesidades 
de relación que son conformadas por las necesidades sociales y de estima y por último determina 
las necesidades de crecimiento, que están basados en el desarrollo personal. Encontramos 
también la teoría de McClellan (1961) que en su teoría analiza el objetivo de la motivación de 
los empleados, y se basa en las siguientes hipótesis: Las necesidades de las personas son 
determinadas a lo largo de la vida por los ambientes a las cuales sometidas; en gran medida los 
sociales y culturales; de esta manera se considera que uno de los periodos primordiales para 
todo ser humano es la infancia. Ya que se conceptualiza como el procedimiento en el cual los 
individuos aprendemos la mayor cantidad de las necesidades, definiendo algunas como más 
relevantes que otras. Las necesidades con las que cuentan las personas se definen primero en la 
afiliación, considerado como el deseo de la persona a ser estimado, de querer y ser aceptado por 
otros, segundo; en el poder, el individuo tiene la necesidad de dominar las situaciones, cosas o 
personas, por último; el logro, determinada como las ganas de una persona de conquistar metas; 
para D´Anello (1994) es el uso exigente de capacidades, habilidades y destrezas para el 
beneficio personal o de los trabajadores en general.. De la misma manera identificamos la teoría 
de Herzberg (1967); quien nos muestra su concepto bifactorial o concepto conocido como de 
los dos factores, de las cuales participan dos grupos que muestran sus factores de la siguiente 
manera: el primero los factores higiénicos; el cual se manifiesta con una alta motivación 
(Condiciones, salario, etc.) si es que los trabajadores cuentan con éste factor, caso contrario, 
tendremos trabajadores frustrados e insatisfechos y segundo los factores motivacionales; en el 
cual los empleados que carecen de este factor no se sienten fracasados, caso contrario al contar 
con estos factores se sienten con un nivel de motivación alto (reconocimiento del trabajo y 
responsabilidad). Así mismo se muestra la Teoría de Myers (2005); que en su investigación 
diferencia dos modelos de elementos que estimulan a dos tipos diferentes de empleados: los que 
buscan mantenerse y los que buscan motivarse. Según las investigaciones presentadas, el estudio 




tres factores: expectativa, valencia e instrumentalidad; además es atractivo conocer lo 
presentado por Adams (1997), que estima que a los empleados además de interesarse en la 
obtención de grandes retribuciones por su trabajo, también buscan que sean justas, lo que define 
de manera más complicada la motivación, en base a ello, se muestra una predisposición a 
determinar los aportes del trabajador y los resultados uno en comparación con la otra, 
igualmente a sacar diferencias y similitudes entre personas, pertenecientes o no a la empresa. 
Por otro lado, la teoría SDT, también denominada como Autodeterminación, beneficia el 
entendimiento de las diversas situaciones de motivación; basándonos en estudios 
experimentales. Para ello se diferencian las tipologías de la motivación que, basándose en 
distintas estimaciones dirigidos a los objetivos o presentando motivos diferentes que sustenten 
las acciones, logrando como resultado un comportamiento particular. Según lo indicado 
anteriormente, la diferencia principal determina a la motivación intrínseca, como la inclinación 
natural de considerar los intereses personales y ejecutar las capacidades y habilidades de cada 
persona y así conseguir y someter los máximos desafíos. La motivación intrínseca aparece de 
manera voluntaria de las necesidades psicológicas orgánicas, la curiosidad personal y los 
anhelos naturales por crecer; y se define por motivación extrínseca, como el conjunto de 
actividades que están dirigidas a un objetivo y/o retribución. (Deci & Ryan, 1985, 2000). La 
teoría de la autodeterminación tiene en cuenta de manera adicional, la hipótesis importante para 
desarrollar el comportamiento de una persona; nos habla de la autodeterminación, 
conceptualizada como la costumbre de relacionarse en comportamientos por motivos 
respaldados completamente por la misma autonomía. Esta opción de comportamiento se 
establece en contradicción a aquellas posiciones que con conceptos o razones claras y verídicas 
buscan manipular o cambiar un comportamiento. (Deci & Ryan, 1985). Este concepto, considera 
que es importante conocer la diferencia entre una motivación autónoma y una controlada; sin 
embargo, no deja de lado las categorías que presenta una motivación extrínseca y una intrínseca. 
Para la SDT (Deci & Ryan, 1985; Deci & Ryan 2000; Gagné & Deci, 2005; Vansteenkiste, Lens 
& 19 Deci, 2006) la motivación autónoma y la motivación controlada muestran su diferencia en 
correlación a los procesos reguladores (internos o externos) y en el desarrollo de experiencias; 
es decir puede motivarse por el valor que le dan a una actividad o porque son motivados a través 
de una fuente externa; de esta manera ser impulsados a realizar alguna acción ya sea por soborno 




su voluntad y la probabilidad de elegir; así como lo menciona (Vansteenkiste, Soenens, Sierens, 
Luyckx and Lens, 2009, p.673). que dentro del SDT, se dice que la motivación autónoma o 
volitiva consiste en dos tipos definidos por la motivación intrínseca y la extrínseca bien 
interiorizada. La motivación intrínseca se refiere a la promulgación de una actividad por su 
propio bien. La motivación intrínseca representa el tipo más óptimo de motivación, ya que es 
totalmente autónoma o auto determinada; y la motivación controlada con llevaría a realizar 
acciones bajo presión; ya que se crea sensaciones de compromiso con acciones, por conseguir 
recompensas externas., se define además a la motivación controlada, con contar con dos 
subcomponentes; motivación presionado y controlado. Las dos definiciones proponen que las 
actitudes y comportamientos se identifican en base al nivel de autonomía y control que 
presenten; así mismo se encuentra la Amotivación que resulta de no valorar una tarea (Ryan, 
1995), carecer de capacidad al realizar una actividad (Bandura, 1986), o buscando que su actitud 
no obtenga resultados deseados (Seligman, 1975). Los planteamientos principales para la 
ejecución de la motivación laboral de la siguiente manera, definido por (Cuesta, 2010, p.389): 
El taylorismo, que trabaja enfocado en el control externo, el cual fundamenta la idea de que un 
empleado realiza su trabajo (motivado), sólo si está relacionado directamente a las sanciones o 
recompensa al cumplir o no sus funciones, originado con la tradicional y típica administración 
de personal; hoy mejorado teóricamente por la gestión de recursos humanos, puede observarse 
en muchas empresas; que las relaciones humanas, surge a partir de 1930 desde que se evidencia 
que los estudios del trabajo no podían limitarse a los problemas derivados del ajuste máquina – 
hombre y era necesario poner atención a las relaciones sociales que aumentaron por la 
industrialización y que supone que las personas serán motivadas a realizar su trabajo en forma 
efectiva de acuerdo a la satisfacción que obtiene de esta, originando sanciones y recompensas 
que se relacionan directamente al desempeño del trabajador y; por último el punto de vista de la 
administración en base a la participación (participativa), basada en el control interno; donde se 
impulsa la satisfacción por el trabajo en sí, en cooperación, iniciativa y autocontrol: de ésta 
manera identificándolo con la teoría “y” en contradicción a la teoría “x” la cual consigna 
MgGregor a las variantes taylorianas. Así mismo se desarrollan conceptos a cerca de la 
motivación laboral, como: la motivación es la conducta que se dirige a la ejecución de una meta 
definida y esto conlleva a que el trabajador tenga una conducta positiva, definiendo así a las 




2016); se considera también según (Cuesta, 2010) que la motivación es la disposición de la 
persona para lograr objetivos que otorgan guía y magnitud a la actividad, definidas por la 
satisfacción de necesidades; se considera como un proceso y no como un estado. En base a éstas 
circunstancias, muchos investigadores (Herrera, 2009), con el paso de los años, han evidenciado 
un interés mayor por evidenciar las conductas y el soporte motivacional de éstas. El vocablo 
motivo, es y ha sido utilizado para conocer aquellos procesos que le brindan dirección y energía 
a un comportamiento. Las cuales sus orígenes pueden ser internos o externos (Reeve, 2005). 
Los motivos internos consideran a las necesidades, cogniciones y emociones, entretanto los 
motivos externos se encuentran representados por sucesos externos o incentivos. 
En cuanto a las dimensiones de la motivación, Herrera & Matos (2009).  Indican que la 
teoría de la autodeterminación es el que sustente teóricamente la prueba (Deci y Ryan, 1985) 
quienes muestran a la motivación humana como un modelo que se aplicó en diferentes 
situaciones; como la actividad física y deportiva; y son cinco dimensiones la que lo definen. La 
primera la a motivación, el cual se refiere a la ausencia de motivación en un individuo para 
realizar alguna tarea o labor; la regulación externa, cuando una persona dirige sus actividades a 
recompensas o evitar sanciones; la regulación introyectada, cuando el trabajador se siente 
comprometido a realizar una actividad para eludir sentimientos de culpa ya que no se cumple 
con lo requerido por otros; la regulación identificada, la persona realiza las actividades ; una vez 
que se sienta identificada con la empresa e importante para; y la motivación intrínseca, cuando 
la persona realiza sus actividades por sí misma, además para Orbegoso (2016) la motivación 
intrínseca es considerado como la motivación real y esa que debe tener cada persona para lograr 
un cambio verídico en su comportamiento, a través de ésta la persona asume problemas como 
retos personales sin esperar alguna respuesta externa por hacerlo. 
Así mismo es indispensable conocer el concepto del compromiso laboral, donde sus 
investigaciones se dieron inicio en el año 1960; ya que como indica Gupta y Gupta (2014) se 
requiere un empleado comprometido en todas partes porque tiene una relación directa con la 
productividad ya que un empleado comprometido con su trabajo mostrará una alta productividad 
y según manifiestan Gheitani, Imani, Seyyedamiri, y Foroudi (2018) el término "compromiso" 
se refiere a la tendencia de los activistas sociales a gastar su energía y expresar lealtad a un 




valor de esta relación (Abdul Rashid et al., 2003) y según lo indica (Barraza, Acosta, Magdalena. 
2008); se determina por compromiso organizacional a la fuerza concerniente del reconocimiento 
y el compromiso de una persona con una empresa establecida; sin embargo, en base a los 
diferentes trabajos sobre el tema es factible afirmar que el trabajo no es fácil y esto se debe a 
que, como manifiestan Meyer y Allen (en Ramos, 2005), el compromiso organizacional es 
conocido como un aspecto psicológico. Para Randa (2018) el compromiso organizacional se 
define como las fuerzas de un apersona para identificarse y comprometerse con una empresa. 
Demuestra que el compromiso organizacional significa más que la lealtad pasiva, sino que 
también implica la relación activa y el deseo del empleado de dar más significativo aporte a la 
organización. El planteamiento multidimensional de Meyer y Allen (1991) se basa en tres 
aspectos: la primera teoría del intercambio, que se define como una recompensa que menciona 
que el compromiso organizacional se logra como resultado de estímulos y contribuciones entre 
la empresa y los empleados que en ella trabajan. La segunda teoría es fundamentada en un 
aspecto psicológico que tiene en cuenta al compromiso comprendido por tres elementos, para 
iniciar formada por el sentido de pertenecer a la empresa, lo que compromete el compromiso 
con los valores y objetivos, el segundo aspecto radica en aportar con la institución para que con 
el apoyo alcance los objetivos y metas establecidas, y por último es la generalización del sentido 
de pertenencia con la empresa; que a su vez se fusionan los tres, cuando el empleado obtiene 
interiorizar su compromiso con la empresa. Y la atribución como último aspecto, el cual estima 
el compromiso como una promesa aceptada por la persona como producto de algunas acciones 
voluntarias, visibles y definidos. Estos tres aspectos teóricos son considerados al mismo tiempo 
por el enfoque conceptual multidimensional planteado por Meyer y Allen (1991), la cual dio 
apertura a la teoría sobre el compromiso.  
De esta manera, se comprende que el compromiso organizacional simboliza una 
personalidad que muestra la persona con el trabajo en el cual se desempeña, incluye actuar en 
base y relación a las idiosincrasias, valores y cultura de la institución; sobre todo menciona al 
logro de los objetivos, la misión y la visión institucional, lo cual consigue que el empleado se 
identifique y adapte a las políticas que guían a la empresa. Para Sekar, Aldrin y Ratna (2019), 
este tipo de empleados son más determinado en su trabajo, que se convierte en su valor agregado. 




apoyo. Otro concepto bastante usado para definir el compromiso organizacional es el planteado 
en la teoría del intercambio social (Blau, 1964); donde ésta investigación afirma, de manera 
general, que cuando un colaborador recibe una retribución según lo que espera o más aún cuando 
ésta retribución es mayor de lo que requiere, estará satisfecho y posiblemente adopte una 
conducta positiva, resultando de ésta manera un aporte valioso para el trabajador. Los 
trabajadores se sienten con compromiso de acuerdo a que sus necesidades y expectativas estén 
satisfechas en las relaciones de intercambio social. Dentro de los estudios explicados, se 
encuentra el concepto de compromiso organizacional presentado por (O'Reilly, Charles y 
Chatman, 1986) quien plantea al compromiso organizacional como un vínculo psicológico que 
relaciona a la persona y la empresa, ésta relación se puede diferenciar, desde su origen, como 
compromiso de conformidad, identificación e internalización; ya que en un inicio los autores 
determinaron los inicios del compromiso organizacional definiendo tres tipos,  que son los 
siguientes: primeo el compromiso de conformidad, que define un involucramiento instrumental 
para recompensas extrínsecas específicas; de identificación, que implica un compromiso basado 
en el deseo de afiliación; y de internalización, que muestra la presencia de relación entre los 
valores del trabajador con los objetivos y valores de la empresa. Por otro lado, Meyer y Allen 
(1991), plantean al compromiso organizacional como las actitudes del empleado referente a la 
empresa donde trabaja. Al inicio los autores mencionados lo presentan, como un estado 
psicológico que determina la relación que existe entre el empleado y la empresa; dicha situación 
es trascendental para que el colaborador decida si continúa siendo parte de la empresa. (Meyer 
y Allen, 1997). Para Rajeh y Majid (2018) el compromiso organizacional puede ser observado 
a través de la disposición de un empleado para mostrar su intención positiva de mantener la 
relación con la organización. 
Meyer y Allen (1991) realizan una alternativa conocida como el modelo de los tres 
componentes del compromiso organizacional, en el cual se diferencian organizacionalmente tres 
tipos de compromiso: primero, el compromiso afectivo, segundo; el compromiso de continuidad 
o conveniencia y por último el compromiso normativo; consideradas como las dimensiones del 
compromiso organizacional; definen ante ésta situación al compromiso afectivo como el vínculo 
emocional, de compromiso e involucramiento del empleado con la empresa y según lo indica 




menciona los vínculos emocionales que los empleados proyectan con la empresa al estar 
satisfechos de sus necesidades psicológicas y perspectivas; por lo tanto, disfrutan de su estadía 
en la empresa, de la misma manera el empleado sigue trabajando en la empresa porque lo desea, 
además que ésta cumple sus necesidades y perspectivas; por ello, establece la necesidad del 
empleado de ser parte de la empresa porque se ha establecido, vínculos emocionales con ésta; 
para Radosavljevic, Cilerdzic y Dragic (2017) el compromiso afectivo se refiere al apego 
emocional del empleado a la organización, su identificación con la organización y su 
participación en su funcionamiento, a saber, el acuerdo de objetivos de la organización y del 
individuo. Esto es bueno, ya que los empleados que son muy dedicados afectivamente a la 
organización permanecen en ella porque quieren hacerlo. En el caso del compromiso de 
continuidad o conveniencia se sostiene en la idea de la conciencia que tiene el empleado 
correspondiente al costo de tiempo y esfuerzo relacionados con dejar la empresa. De ésta manera 
surge por parte del empleado la necesidad de seguir en la empresa; ya que ha invertido tiempo, 
dinero y esfuerzo en ésta. (Allen y Meyer, 1990; Meyer y Allen, 1984; Meyer y Allen, 1997; 
Mowday, Porter y Steers, 1982), y es probable identificar una conciencia del trabajador en 
referencia al tiempo y esfuerzo invertido que se perderían en caso de dejar la empresa, en 
relación a gastos financieros, físicos y psicológicos en los que incurriría al salir de la empresa, 
o de la mínima posibilidad para conseguir otro trabajo. Para Rusu (2013), el compromiso de 
continuidad se refiere al reconocimiento de los costos asociados con la salida de la organización, 
el concepto de este tipo de compromiso fue inspirado por la teoría de la "apuesta secundaria" 
por Becker (1960), el cual supone que el índice elevado de desempleo en la humanidad traerá 
consigo un alto grado compromiso de conveniencia (Vandenberghe, 1996); y por último se 
considera un tercer factor, que es el compromiso normativo, el cual se conoce como la 
obligación que el empleado tiene con relación a la institución, en base a las políticas y normas 
establecidas (Allen y Meyer, 1990). Por lo tanto, se sustenta en que un trabajador tiene el deber 
moral de seguir en la empresa; por el hecho de haber sido parte de ella y encontrar una 
oportunidad y recompensa; considerándose a partir de esto una lealtad hacia la institución, 
conocida como un sentido moral; talvez por percibir ciertos beneficios, que conduce a un sentido 
del deber de corresponder a la empresa. Esta situación va en relación con el concepto de la 
reciprocidad: quien obtiene algún beneficio recibe la predisposición moral interna de devolver 




existe una propuesta básica del costo de oportunidad; considera como un compromiso de bajo 
nivel basado en lo que perdería la persona si no se encuentra comprometido con la empresa; 
para algunos autores sería de continuidad o alienante (Becker, 1960). En segundo lugar, es el 
compromiso afectivo donde la persona cuenta con sentimientos positivos de pertenencia y 
lealtad. En el nivel anterior el trabajador “tiene” que estar, en tanto en este nivel “quiere” estar.  
Ante esta realidad, se formuló el siguiente problema general; ¿Cuál es la relación entre la 
motivación laboral y compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa de 
Servicios Múltiples Andrés Avelino Cáceres S.A., Huaraz 2019?. Asimismo, la investigación 
cuenta con una justificación práctica, ya que permitirá a los investigadores dar respuesta a un 
problema encontrado en la empresa, quienes tendrán un conocimiento real sobre la influencia 
de su motivación laboral en el compromiso organizacional de sus colaboradores, permitiendo 
además aplicarlo en su administración de personal, utilizando correcta y eficientemente los 
recursos materiales, humanos, económicos, etc.; se considera también una justificación social; 
ya que al desarrollar correctamente la motivación laboral dentro de la empresa; ésta puede 
centrar correctamente sus labores y operaciones para el bienestar de los mismos trabajadores y 
de la sociedad; para ello se plantea el objetivos general en; determinar la relación entre la 
motivación laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa de 
servicios múltiples Andrés Avelino Cáceres S.A., Huaraz 2019; a su vez identificar los niveles 
de motivación laboral y el compromiso organizacional; asimismo determinar la relación entre 
la Amotivación, regulación externa, regulación introyectada, regulación identificada y 
motivación intrínseca de la motivación laboral y el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa, respectivamente. De ésta manera se postula la hipótesis general de 
la siguiente manera; la motivación laboral se relaciona directa y significativamente con el 
compromiso de los colaboradores, de la misma manera la hipótesis específica: la Amotivación, 
regulación externa, regulación introyectada, regulación identificada y motivación intrínseca se 
relacionan directa y significativamente con el compromiso de los colaboradores de la empresa 







2.1 Tipo y diseño de Investigación:  
 
Dentro del trabajo de investigación se usó un diseño no experimental, transversal y 
correlacional.  
No experimental debido a que no se manipularon ninguna de las variables, estudiando los 
fenómenos tal cual se presentan en su contexto natural para luego ser analizados; para Rojas 
(2015), indica que en éste tipo de diseño se ve y se registra, o se pregunta y se registra. Determina 
la situación sin realizar cambio alguno. Transversal ya que se concentra en analizar cuál es la 
situación de una o más variables en una situación definida, o bien en determinar la relación entre 
varias variables en una situación definida en el tiempo y correlacional ya que vamos a medir la 







M : Muestra 
O1 : Observación de la V1 
O2 : Observación de la V2 
r : Correlación de dichas variables 
 
2.2 Variables de operacionalización:  
 
Para Espinoza (2018) una variable es operacionalizada con el fin de convertir un concepto 
abstracto en uno empírico, susceptible de ser medido a través de la aplicación de un instrumento. 
En el trabajo que se investigó, las variables de estudio fueron: motivación laboral y compromiso 
organizacional, ambas variables cualitativas, ya que no se realiza una valoración numérica. 
Ambas variables fueron medidas a través de escalas ordinales. La primera variable estableció 








aquella que obtiene una puntuación alta dentro de la escala; así mismo, para la variable 
compromiso organizacional, se determinaron las categorías de: alto, promedio y bajo. Según lo 
indica Mowday, Steers, y Porter (1979) se define que el compromiso organizacional es el estado 
de ser de los empleados comprometidos a ayudar en el logro de los objetivos de la organización, 
e involucra los niveles de identificación, participación de los empleados, y lealtad (Caught & 
Shadur, 2000). John Meyer y Nancy Allen (1997) han identificado tres tipos de compromiso 
organizacional: afectivo, de continuidad y normativo. 
Tabla 1:  
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Meyer y Allen (en 
Ramos, 2005), el 
compromiso 
organizacional es un 
estado psicológico y 
la fuerza relativa de 
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Fuente: Elaboración propia del autor 
2.3 Población, muestra y muestreo (incluir criterios de selección) 
 
● Población; para nuestra investigación; la población está conformada por todos los 
colaboradores de la mencionada empresa, siendo un total de 60 personas, constituidas por 
todos los colaboradores. Según Tamayo (2012) se conoce a la población como el conjunto 
total de personas, objetos o medidas que poseen características comunes observables en un 
lugar y en un momento determinado, en el cual desarrollaremos la investigación. 
 
● Muestra; no se considerará una muestra; ya que la población es pequeña y accesible; por 
lo tanto, es de tipo censal y se trabajó con el 100% de la población al considerarla un número 
manejable de trabajadores. En este sentido (Ramírez, T. 1997, p77) establece que toda 
investigación se considera censal en el caso que las unidades de estudio sean pequeñas y se 









Según Vega, M. (2017), la técnica a utilizada para obtener la información fue la encuesta y el 
instrumento que se utilizó, el cuestionario; que fue aplicado a todos los colaboradores de la 




Para el trabajo de investigación, utilizamos dos cuestionarios; para la variable motivación 
laboral el cuestionario de Escala de Motivación por el trabajo (RMAWS) y para el compromiso 
organizacional la escala de compromiso organizacional: los cuales adjuntan sus respectivas 




Los instrumentos utilizados fueron validados y elaborados por el autor y no se realizó juicio 




Según Celina y Campo (2006) define a la confiabilidad como el instrumento aquel, que cuenta 
con un grado de medición de varias preguntas; las cuales se realizan de manera consistente en 
una muestra de la población y en la investigación se usó el coeficiente de Alpha de Cronbach 
para determinar la confiabilidad respectiva de cada variable. 
 





Tabla 2:  
Estadística de fiabilidad - Motivación laboral 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0.880 19 
Fuente: Datos obtenidos mediante encuesta y procesados con SPSSV25 
Interpretación: Para la variable Motivación laboral el alpha de Cronbach es de 0.889; el cual 
indica que existe un alto grado de fiabilidad y consistencia del instrumento. 
Tabla 3:  
Estadística de fiabilidad - Compromiso organizacional 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0.878 18 
Fuente: Datos obtenidos mediante encuesta y procesados con SPSSV25 
 
 
Interpretación: Según la tabla mostrada, para la variable Compromiso Organizacional; el alpha 
de Cronbach es de 0.878; lo que muestra que el instrumento cuenta con un grado de fiabilidad 




El procedimiento de recolección de información se llevará a cabo una vez aprobado el proyecto 
de tesis; que constó de los siguientes procedimientos: 
 
 Crear 60 réplicas de ambos cuestionarios 
 La aplicación del cuestionario se realizó en dos turnos (mañana y tarde); durante una 
semana o según se requiera para los 60 trabajadores. 
 Una vez completada la administración de las encuestas, se realizará el traslado de 
información inicialmente a una base de datos MS Excel y luego exportado al SPSS. V25 para 





2.6 Método de análisis de datos 
Se inicia con el registro de todos los datos en una base de MS Excel, que ayudará con el ingreso 
de datos y luego trasladar las mediciones al programa SPSS V25; estos resultados mostraron los 
porcentajes, tablas y figuras de acuerdo a la cantidad de sucesos de las variables. La cantidad de 
porcentajes alcanzados permitirán el análisis de gráficas de cada una de las variables 
conformadas para el aporte de éste estudio de investigación. Para la prueba de hipótesis se utilizó 
el coeficiente de correlación de Spearman. Se puede definir el coeficiente de correlación de 
Spearman como un índice que identifica el grado de asociación entre ambas variables 
cualitativas ordinales, pero no mira el nivel de acuerdo o concordancia (Martínez, Tuya, Pérez 
y Cánovas, 2009.) Finalmente, las conclusiones y recomendaciones; se obtuvieron a partir del 
análisis e interpretación de los datos encontrados en la investigación. 
Interpretación de datos 
Después de haber terminado con el análisis de datos, se pasó a la interpretación de información, 
lo cual consiste en la descripción racional de todos los resultados obtenidos, en base al uso de 
las diferentes técnicas planteadas en la presente investigación y de esta manera generar las 
discusiones, conclusiones y recomendaciones. Para Queiroz, Monteiro, Carvalho y Francois 
(2017) en estos estudios de interpretación de datos, la forma en que los lectores usan su 
conocimiento matemático y estadístico es complejo y no la consecuencia de ningún aspecto 
único como formación académica. 
2.7 Aspectos Éticos 
El actual estudio de investigación no muestra juicio, concepto o idea que vaya en contra de la 
honradez, moralidad individual, institucional, o social. El presente trabajo contiene definiciones 
conceptos e ideas que competen a un conjunto de teorías vinculadas a conceptos administrativos, 
que normalmente se aceptan dentro de la comunidad científica. Además, está debidamente 
autorizado por la máxima autoridad de la institución empresarial de servicios múltiples Andrés 
Avelino Cáceres S.A, quien piensa que es una de las mejores alternativas para poder conocer la 








Tabla 4:  
Datos Sociodemográficos 
Variable Categoría Frecuencia Porcentaje 
Género 
Masculino 51 85.0% 
Femenino 9 15.0% 
Edad 
18 - 25 4 6.7% 
26 - 35 40 66.7% 
36  a más 16 26.7% 
Grado de instrucción 
Secundaria 4 6.7% 
Técnico 12 20.0% 
Universitario 44 73.3% 
Estado civil 
Soltero 36 60.0% 
Casado 20 33.3% 
Viudo 1 1.7% 
Divorciado 3 5.0% 










Interpretación: De acuerdo a la tabla 4; se puede decir que; de los 60 encuestados el 15% 
fueron mujeres y el 85% varones, asimismo el 6.7% de encuestados tienen una edad entre los 
18 y 25 años y el 66.7% tienen entre 26 y 35 años. 
 
Se identifica también que el 6.7% tienen grado de instrucción de secundaria completa, el 20% 
son técnicos y el 73.3% son universitario, asimismo que el 60% son solteros, el 33.3% son 
casados, el 1.7% viudo y el 5% divorciados. 
 
3.1 Objetivo General: Determinar la relación de la motivación laboral y el compromiso 
organizacional en colaboradores de la empresa múltiple Andrés Avelino Cáceres S.A. Huaraz, 
2019.  
 
Tabla 5:  
Motivación laboral y Compromiso organizacional en colaboradores de la Empresa Múltiple Andrés 
Avelino Cáceres S.A. Huaraz, 2019 
Motivación laboral 
Compromiso Organizacional   
Bajo % Medio % Alto % Total % 
Bajo 2 3.3 1 1.7 11 18.3 14 23.3 
Medio 1 1.7 6 10.0 7 11.7 14 23.3 
Alto 6 10.0 2 3.3 24 40.0 32 53.3 
Total 9 15.0 9 15.0 42 70.0 60 100.0 




Interpretación: De la tabla 5, se puede observar que el 53.3% reportó un nivel de motivación 
laboral alto; y de éstos el 40% de los colaboradores muestran un compromiso organizacional 






3.2 Contrastación de hipótesis general 
 
Ho: La motivación laboral no se relaciona directamente con el compromiso de los colaboradores 
de la empresa múltiple Andrés Avelino Cáceres S.A, Huaraz - 2019. 
 
H1: La motivación laboral se relaciona directamente con el compromiso de los colaboradores 
de la empresa múltiple Andrés Avelino Cáceres S.A, Huaraz - 2019. 
 
Tabla 6. 
Correlación entre la motivación laboral y compromiso en colaboradores de la empresa múltiple 












Sig. (bilateral) ,000 
N 60 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Análisis: Para determinar la relación existente entre la variable motivación laboral y 
compromiso organizacional, se utilizó el coeficiente de correlación de Sperman; donde según el 
cuadro se puede visualizar que el p valor es igual a ,000 mostrándonos que existe una relación 
significativa y directa entre ambas variables. 
 
Así mismo el coeficiente Rho de Spearman es igual a 0.436; el cual indica un grado moderado 
y directo de relación en ambas variables.  
 
3.3 Objetivo Específico 1: Identificar los niveles de motivación laboral en colaboradores 





 Niveles de motivación laboral 
Nivel de Motivación Laboral 
Frecuencia Porcentaje 
Bajo 15 25.0 
Medio 16 28.3 
Alto 29 46.7 
Total 60 100.0 
Fuente: Datos obtenidos mediante encuesta y procesados con SPSSV25 
 
 
Ilustración 2: Niveles de motivación laboral por dimensiones 
Interpretación: Según el cuadro se puede indicar que existen tres niveles de motivación las 
cuales muestran que 15 trabajadores se encuentran con una motivación de nivel bajo, 16 





3.4 Objetivo Específico 2: Describir el compromiso organizacional de los colaboradores de 
la empresa múltiple Andrés Avelino Cáceres S.A, Huaraz – 2019. 
Tabla 8. 
Niveles de Compromiso organizacional 
Nivel de Compromiso Organizacional Frecuencia Porcentaje 
Bajo 6   9.4 
Medio 11 17.8 
Alto 43 72.8 
Total 60 100.0 
Fuente: Datos obtenidos mediante encuesta y procesados con SPSSV25 
 
 
Ilustración 3: Niveles de compromiso organizacional por dimensiones 
Interpretación: El cuadro nos muestra que el 9.4% de trabajadores cuentan con un nivel de 
compromiso bajo, el otro 17.8% con un nivel de compromiso medio y un 72.8% de trabajadores 






3.5 Objetivo Específico 3: Determinar la relación entre la Amotivación, regulación externa, 
regulación introyectada, regulación identificada y motivación intrínseca con el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa múltiple Andrés Avelino Cáceres S.A, 
Huaraz 2019, respectivamente. 
Tabla 9. 
Dimensiones de la motivación laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores de la 
empresa múltiple Andrés Avelino Cáceres S.A, Huaraz 2019. 
Dimensión Escala 
Compromiso Organizacional   
Bajo % Medio % Alto % Total % 
AMOTIVACIÓN 
Bajo 2 3.3 15 25.0 1 1.7 18 30.0 
Medio 4 6.7 15 25.0 4 6.7 23 38.3 
Alto 3 5.0 12 20.0 4 6.7 19 31.7 
REGULACIÓN EXTERNA 
Bajo 3 5.0 2 3.3 9 15.0 14 23.3 
Medio 1 1.7 6 10.0 7 11.7 14 23.3 
Alto 5 8.3 3 5.0 24 40.0 32 53.3 
REGULACIÓN INTROYECTADA 
Bajo 3 5.0 2 3.3 9 15.0 14 23.3 
Medio 2 3.3 1 1.7 7 11.7 10 16.7 
Alto 4 6.7 6 10.0 26 43.3 36 60.0 
REGULACIÓN IDENTIFICADA 
Bajo 2 3.3 1 1.7 14 23.3 17 28.3 
Medio 3 5.0 6 10.0 15 25.0 24 40.0 
Alto 4 6.7 2 3.3 13 21.7 19 31.7 
MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 
Bajo 2 3.3 1 1.7 14 23.3 17 28.3 
Medio 3 5.0 2 3.3 15 25.0 20 33.3 
Alto 4 6.7 6 10.0 13 21.7 23 38.3 
Fuente: Datos obtenidos mediante encuesta y procesados con SPSSV25 
 
Interpretación: De la tabla 9; se puede determinar que el 38.3% de colaboradores cuentan con 
un nivel medio de la dimensión amotivación en relación con el compromiso organizacional, de 
las cuales el 25% de colaboradores cuentan con un nivel medio de compromiso organizacional, 
para la dimensión regulación externa el 53.3% cuenta con un nivel alto y el 40% de éstos cuentan 
con un nivel alto de compromiso, así mismo el 60% cuenta con un nivel alto de la tercera 
dimensión y de éstos el 43.3% también cuenta con un nivel alto de compromiso, de la misma 




cuales el 25% se encuentra comprometido en un nivel alto y para la motivación intrínseca EL 
38.3% cuenta con un nivel alto, de las cuales el 21.7% tiene un nivel de compromiso alto. 
 
3.6 Contrastación de hipótesis específica 3 
 
Ho: La Amotivación, regulación externa, regulación introyectada, regulación identificada y 
motivación intrínseca no se relacionan con el compromiso organizacional de los colaboradores 
de la empresa múltiple Andrés Avelino Cáceres S.A, Huaraz 2019, respectivamente. 
 
H1: La Amotivación, regulación externa, regulación introyectada, regulación identificada y 
motivación intrínseca de la motivación laboral se relacionan directa y significativamente con el 
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa múltiple Andrés Avelino 
Cáceres S.A, Huaraz 2019, respectivamente. 
Tabla 10. 
Relación entre la Amotivación, regulación externa, regulación introyectada, regulación identificada y 
motivación intrínseca con el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa múltiple 
Andrés Avelino Cáceres S.A, Huaraz 2019, respectiva 
Correlación de: Rho Spearman P-Valor Resultado 
Amotivación * Compromiso organizacional ,468* 0.000 Significativo 
Regulación externa * Compromiso organizacional ,356** 0.005 Significativo 
Regulación introyectada * Compromiso organizacional  ,360** 0.003 Significativo 
Regulación identificada * Compromiso organizacional ,468* 0.000 Significativo 
Motivación intrínseca * Compromiso organizacional ,468* 0.000 Significativo 




Análisis: Después de realizar los cálculos a través del SPSS v25 se tiene las correlaciones 
bivariadas entre cada dimensión de la motivación laboral y el compromiso organizacional. 
Primero, son significativas por que el p valor para la prueba de correlación entre cada dimensión 
de la motivación laboral y el compromiso organizacional son menores que el nivel de 




la motivación laboral y el compromiso organizacional. Segundo, se puede observar que mediante 
la significancia del coeficiente de correlación Rho Spearman se obtiene ,468; ,356; ,360; ,468 y 






En lo que respecta al objetivo general: Determinar la relación entre la motivación laboral 
y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa de servicios múltiples 
Andrés Avelino Cáceres S.A., Huaraz 2019, la prueba estadística arrojo un valor de correlación 
de 0.436 a través del método de Rho de Spearman con lo que refleja que si existe una relación 
entre la motivación laboral con el compromiso organizacional, mostrando que las estrategias 
motivacionales como incentivos y recompensas es favorable para comprometer a los 
trabajadores con los objetivos institucionales, además se considera significativa porque el valor 
de sig. = 0.000, resultados que al ser comparado con Peña (2015), obtuvo como conclusión que 
la productividad en el desempeño de los colaboradores es importante para el logro de los 
objetivos establecidos, de esta manera es primordial determinar correctamente, la metodología 
que mejore los niveles de motivación en los colaboradores. Además se puedo determinar las 
conclusiones siguientes: La eficaz administración del personal muestran una ventaja positiva y 
desafiante que conlleva  a administrar la organización dirigida al triunfo, principalmente en la 
actualidad; la cual es un ambiente globalizado y con grandes desafíos, lo primordial para una 
administración correcta es la motivación laboral, lo cual también busca que los empleados se 
encuentren comprometidos con la organización, y a su vez obtener resultados óptimos de 
eficiencia y eficacia., con esta comparación realizada se puede decir que es muy importante que 
las instituciones cuenten con estrategias motivaciones para comprometer a los trabajadores}, así 
mismo se considera dentro del fundamento teórico lo expuesto por Cuesta (2010), quien 
menciona que es necesario definir a la motivación como la disposición de un trabajador hacia 
las metas y objetivos que otorgan dirección y entusiasmo en su trabajo, conocido como 
conducta, definidas por las exigencias insatisfechas; consideradas como proceso y no como un 
estado. Además, indicar que toda necesidad implica contar con satisfacción o insatisfacción, 
conformando de esta manera un ciclo que se define como: Impulso/necesidad, 
medio/instrumento, satisfacción/insatisfacción (p.385). 
En lo que respecta al objetivo específico: Identificar los niveles de motivación laboral de 
los colaboradores de la empresa de servicios múltiples Andrés Avelino Cáceres S.A., Huaraz 
2019, los resultados muestran que la motivación que presentan los trabajadores es bajo 14 (23.3 




valor de 32 (53.3 %), con lo que se menciona que los trabajadores se encuentran motivados al 
realizar su trabajo dentro de la empresa, esta afirmación se hace por que el nivel alto alcanzo el 
puntaje más alto, resultados que son parecidos a los hallado por Palacio y Sánchez (2016); 
quienes concluyen en su trabajo que la motivación es un factor que las empresas deben 
desarrollar para promover e incentivar a los trabajadores a mejorar cada día más en sus 
actividades cotidianas, por otro lado es resaltante que los trabajadores se sientan parte 
importante de la organización, además se realiza el aporte teórico mencionando que Cuesta 
(2010) que la motivación es la disposición de la persona hacia objetivos que confieren 
orientación e intensidad a su actividad, determinadas por las necesidades a satisfacer; no es un 
estado, sino un proceso. 
En lo que respecta al objetivo específico: Describir el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa de servicios múltiples Andrés Avelino Cáceres S.A., Huaraz 2019, 
los resultados muestran que 9 (15.0 %) se encuentran en el nivel bajo, también se obtuvo que 9 
(15.0 %) lo calificaron como medio y 42 (70.0 %) se encuentran en el nivel alto, con lo que se 
manifiesta que los trabajadores presentan un alto compromiso organizacional, resultados que 
son parecidos con lo hallado por Varmazyar y Zamani (2016). Al finalizar los resultados 
demostraron que existe un efecto directo y significativo de la motivación hacia el compromiso 
de los trabajadores del banco Keshavarzi en Ghazvini, porque que comprometer a los 
trabajadores es su principal herramienta para mejorar el servicio que brindan a los usuarios, 
también se menciona que Meyer y Allen (en Ramos, 2005), el compromiso organizacional es 
conocido como un aspecto psicológico. Para Randa (2018) el compromiso organizacional se 
define como la fuerza relativa de la identificación y participación de un individuo en una 
particular organización. Demuestra que el compromiso organizacional significa más que la 
lealtad pasiva, sino que también implica la relación activa y el deseo del empleado de dar más 
significativo aporte a la organización. 
En lo que respecta al objetivo específico: Determinar la relación entre la amotivación y el 
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa de servicios múltiples Andrés 
Avelino Cáceres S.A., Huaraz 2019, se calculó un valor de correlación de 0.468, con lo que 
refleja que la amotivación es favorable para que se logre un compromiso organizacional 




la relación es significativa y se requiere ser reforzada para mantener los resultados positivos 
alcanzados, resultados que son comparado con lo hallado por Espinoza (2017). Las conclusiones 
a las que se llegaron son: que la motivación dirigida al logro muestra un 97.3% el cual indica 
que el estado emocional que se encuentra en los colaboradores de la empresa Imaging Perú. Es 
influenciada de forma importante por la dimensión analizada, la cual trabaja de motor del 
desarrollo a diario en la institución. Además, se concluye según un análisis inferencial a la 
hipótesis planteada; que la variable motivación es relacionada de manera importante y 
significativa con el compromiso organizacional, dentro de la fundamentación teórico se 
menciona a Herrera & Matos (2009), que la amotivación cual se refiere a la ausencia de 
motivación en un individuo para realizar alguna tarea o labor; la regulación externa, cuando una 
persona dirige sus actividades a recompensas o evitar sanciones. 
En lo que respecta al objetivo específico: Determinar la relación entre la regulación 
externa y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa de servicios 
múltiples Andrés Avelino Cáceres S.A., Huaraz 2019, se calculó un valor de correlación de 
0.356 con lo que se refleja que existe una correlación positiva media, dando a conocer que la 
regulación externa no afecta de manera directa al compromiso organizacional que puedan 
presentar los trabajadores, resultados que con comparado con lo encontrado por Vega (2015). 
Se pudo concluir que la correlación de Spearman obtuvo un 0.296; lo cual indica que la relación 
existente entre la primera y segunda variable es débil; ya que la significancia fue de 0.009, 
resultando menor al 0.05. En base a ello se puede definir que estadísticamente que entre ambas 
variables existe una relación, aplicada a los trabajadores del área de Seguridad de la empresa 
estudiada, por otro lado dentro del fundamento teórico Blau (1964); donde ésta investigación 
afirma, de manera general, que cuando un colaborador recibe una retribución según lo que 
espera o más aún cuando ésta retribución es mayor de lo que esperada, se sentirá satisfecho y lo 
más probable es que adopte una conducta positiva, resultando de ésta manera un aporte valioso 
para el trabajador.   
En lo que respecta al objetivo específico: Determinar la relación entre la regulación 
introyectada y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa de servicios 
múltiples Andrés Avelino Cáceres S.A., Huaraz 2019, los resultados muestran una correlación 




al compromiso organizacional a pesar que no guardan una relación directa si es favorable para 
su desarrollo por parte de los trabajadores, resultados que al ser comparado con lo hallado por 
Alvarado y Mejía (2015). Se trabajó con una correlación moderada de p=0.000 (p < .01) y r= 
0.659*, el cual nos ayudó a definir que se acepta la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula. 
La obtención de éstos resultados son datos importantes que permiten realizar el análisis de las 
correlaciones y las relaciones entre las diferentes variables dentro de unas estructura 
organizacional y social que cambian cotidianamente, que nos ayudan a determinar y explicar el 
compromiso organizacional y la motivación laboral de los trabajadores en la empresa estudiada, 
también se resalta lo expuesto por Adams (1997), que estima que a los empleados además de 
interesarse en la obtención de grandes retribuciones por su trabajo, también buscan que sean 
justas, lo que define de manera más complicada la motivación, en base a ello, se muestra una 
predisposición a determinar los aportes del trabajador y los resultados uno en comparación con 
la otra, igualmente a sacar diferencias y similitudes entre personas, pertenecientes o no a la 
empresa. 
En lo que respecta al objetivo específico: Determinar la relación entre la regulación 
identificada y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa de servicios 
múltiples Andrés Avelino Cáceres S.A., Huaraz 2019, se alcanzó un valor de correlación de 
0.468 interpretada como positiva baja, mostrando que la regulación identificada no afecta de 
manera directa al compromiso organización, pero si es importante desarrollar para que el 
compromiso organizacional por parte de los trabajadores sea más alta y confirmada con el valor 
de la significancia alcanzada que es de sig. = 0.000, resultados que al ser comparado con 
Ramírez (2016), Así mismo se usó el estadístico de correlación de Sperman para procesar los 
datos obtenidos, llegando a la determinación de que la motivación se relaciona directamente y 
de manera moderada (rho=0.439) con la variable compromiso organizacional; en los 
nutricionistas de la empresa usada para la investigación, por otro lado McClellan (1961) que en 
su teoría analiza el objetivo de la motivación de los empleados, y se basa en las siguientes 
hipótesis: Las necesidades de las personas son determinadas a lo largo de la vida por los 
ambientes a las cuales sometidas; en gran medida los sociales y culturales; de esta manera se 




En lo que respecta al objetivo específico: Determinar la relación entre la motivación 
intrínseca y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa de servicios 
múltiples Andrés Avelino Cáceres S.A., Huaraz 2019, se alcanzó un valor de correlación de 
0.468 interpretada como positiva baja, dando a conocer que la motivación intrínseca no es un 
factor determinante para el compromiso organizacional que puedan sentir los trabajadores, pero 
si se considera relevante ser reforzada para mejorar y fortalecer el compromiso organizacional 
de los trabajadores, resultados que al ser comparado con lo hallado por Quintana (2018), Para 
definir la prueba de hipótesis usaron el estadístico de correlación Rho de Spearman, con un nivel 
de significancia de valor p = 0,000 (,000 < 0,05; Rho = ,636**) y de acuerdo a los resultados 
concluyeron sobre la relación existente del compromiso organizacional con la variable 
motivación laboral en los educadores de las Instituciones Educativas de la Red Willka Amauta 
del distrito de Lucre, as también se resalta la fundamentación teórica Clayton (1969), donde se 
desarrolla el estudio de la motivación iniciando de la investigación sobre las necesidades de 
Maslow, sin embargo, son diferentes primordialmente en que no está basado en una 
jerarquización, y de esta manera desarrolla sus necesidades en tres niveles. Considera a un 
individuo que no haya cubierto las necesidades fisiológicas y busca satisfacer las necesidades 
de desarrollo y se sinteticen en necesidades de existencia; los cuales son definidas por las 
necesidades fisiológicas y las de seguridad, además define las necesidades de relación que son 
conformadas por las necesidades sociales y de estima y por último determina las necesidades de 














Primera: Para el objetivo general se concluye que la motivación laboral se relaciona directa y 
significativamente con el compromiso organizacional en los colaboradores de la 
empresa múltiple Andrés Avelino Cáceres S.A, Huaraz – 2019, con un p valor de 0.000 
y un coeficiente Rho de Spearman igual a 0.436. 
Segunda: Para el primer objetivo específico; que se refiere a la identificación de los niveles de 
motivación, se puede determinar que los colaboradores presentan un nivel alto en el 
46.7% de ellos; y a nivel de dimensiones la amotivación es baja en un 66.7%, la 
regulación externa se identificó en un nivel alto de 63.3%, la regulación introyectada en 
un 50%, para un nivel alto, la regulación identificada en un nivel alto con un 46.7% de 
trabajadores y por último la motivación intrínseca en un nivel alto con un 58.3% de 
trabajadores motivados. 
Tercera: En el caso del segundo objetivo específico; describir los niveles de compromiso 
organizacional, podemos concluir que el 72.8% de los colaboradores, cuentan con un 
nivel alto de compromiso; el 17.8 % con un nivel medio y el 9.4% con un nivel bajo. En 
base a las dimensiones; para el compromiso afectivo, se muestra que en un 66.7% 
presentan un nivel alto; un 75% de colaboradores cuentan con un nivel alto de 
compromiso de continuidad y un 76.7% de trabajadores cuentan con un nivel alto de 
compromiso normativo. 
Cuarta: Referente al tercer objetivo específico se puede concluir que la Amotivación, 
regulación externa, regulación introyectada, regulación identificada y motivación 
intrínseca de la motivación laboral se relacionan directa y significativamente con el 
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa múltiple Andrés Avelino 
Cáceres S.A, Huaraz 2019, respectivamente; ya que aplicando el coeficiente Rho de 
Spearman se puedo observar los siguientes valores: ,468; ,356; ,360; ,468 y ,468; de cada 






Primera: Implementar y aplicar, metodologías a favor de consolidar un buen manejo de 
estrategias de motivación laboral; a través de indicadores y estándares en favor de los 
colaboradores de la empresa múltiple Andrés Avelino Cáceres S.A.  
Segunda: Dentro del área de Recursos humanos, se recomienda mayor capacitación o 
conocimientos actuales; sobre Gestión de talento Humano, para poner énfasis en la 
motivación de los trabajadores, especialmente en aquellas dimensiones en las cuales el 
colaborador no se siente completamente satisfecho; además de trabajar en la reducción 
de la amotivación. 
Tercera: Además; se sugiere incluir actividades de integración y esparcimiento; para mejorar 
el compromiso de los colaboradores y se involucren más con el comportamiento 
organizacional de la empresa (Celebraciones institucionales, representaciones, fechas 
importantes). 
Cuarta: Se sugiere también identificar las necesidades del personal; que no se relacionen 
directamente al ámbito laboral; para mejorar la motivación introyectada y aumentar el 
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ANEXO 01: Matriz de consistencia 
Título: “Motivación laboral y compromiso organizacional en colaboradores de la Empresa de Servicios Múltiples Andrés Avelino 
Cáceres S.A. Huaraz - 2019” 
Problema Objetivos Hipótesis Variable Dimensiones Indicadores Metodología 


















Determinar la relación entre la 
motivación laboral y el compromiso 
organizacional de los colaboradores 
de la empresa de servicios múltiples 
Andrés Avelino Cáceres S.A., 
Huaraz 2019 
Objetivos específicos 1: 
 
- Identificar los niveles de motivación 
laboral  
- Objetivos específicos 2: 
- Describir el compromiso 
organizacional de los trabajadores 
- Objetivos específicos 3: 
- Determinar la relación entre la 
Amotivación, regulación externa, 
regulación introyectada, regulación 
identificada y motivación intrínseca 
con el compromiso organizacional 
de los colaboradores de la empresa 
múltiple Andrés Avelino Cáceres 
S.A, Huaraz 2019, respectivamente 
 
Hipótesis General: 
Hi: La motivación 
laboral se relaciona 
directamente con el 
compromiso de los 
colaboradores de la 
empresa múltiple 
Andrés Avelino Cáceres 
S.A, Huaraz 2019 
Hipótesis Específica 3:
  
Hi:  La Amotivación, 
regulación externa, 
regulación introyectada, 
regulación identificada y 
motivación intrínseca se 
relacionan directa y 
significativamente con 
el compromiso 
organizacional de los 
colaboradores de la 
empresa múltiple 
Andrés Avelino Cáceres 































M = Muestra 
O1 = Motivación 
laboral 
O2 = Compromiso 
organizacional 



























Pertenencia a la empresa. 
Familiaridad con la empresa. 
Asumir problemas de la empresa como propios. 
Identificación con la empresa. 





Sueldo y beneficios de la empresa. 
Opciones laborales 
Miedo a salir de la zona de confort. 
Conformismo. 





Sentimiento de culpa 








ANEXO 02: Instrumentos de recolección de datos 
Cuestionario sobre Motivación laboral 
CUESTIONARIO R-MAWS 
(Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin y Maloni, 2010) 
 
Instrucciones: 
Los enunciados que aparecen en la siguiente escala se orientan a conocer ciertos aspectos 
vinculados a su motivación laboral. Para cada una de las afirmaciones por favor indique su grado 
de acuerdo o desacuerdo con respecto al enunciado general que aparece en la parte superior del 
cuestionario. Marque con un ASPA (X) su número de elección, y trate de contestar sin consultar a 
otra persona. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea sincero. 
La escala de siete puntos es la siguiente: 
 
A: Totalmente de Acuerdo (7) 
B: De Acuerdo (6) 
C: Levemente de Acuerdo (5) 
D: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (4) 
E: Levemente en Desacuerdo (3) 
F: En Desacuerdo (2) 
G: Totalmente en Desacuerdo (1) 
 
Edad:--------------------------------------------  Género:-------------------------------------------





























¿Por qué pones o pondrías mucho esfuerzo en tu trabajo en general? 
1. Porque tengo que probarme a 
mí mismo que yo puedo 
hacerlo 
1  2  3  4  5  6  7 
2. Me esfuerzo poco, porque no 
creo que valga la pena 
esforzarse en este trabajo. 
1  2  3  4  5  6  7 
3. Para obtener la aprobación 
de otras personas (por 
ejemplo, mis superiores, los 
compañeros de trabajo, la 
familia, 
los clientes, etc.). 




4. Porque el poner esfuerzo en 
este trabajo va con mis 
valores personales. 
1  2  3  4  5  6  7 
5. Porque me hace sentir 
orgulloso de mí mismo.  
1  2  3  4  5  6  7 
6. Porque me divierto haciendo 
mi trabajo.  
1  2  3  4  5  6  7 
7. Porque si no me sentiría mal 
respecto a mí mismo.  
1  2  3  4  5  6  7 
8. Porque otras personas me 
van a ofrecer más seguridad en 
el trabajo sólo si pongo el 
suficiente esfuerzo en mi 
trabajo 
1  2  3  4  5  6  7 
9. Para evitar que otras 
personas me critiquen (por 
ejemplo, 
mis superiores, los compañeros 
de trabajo, la familia, los 
clientes, etc.). 
1  2  3  4  5  6  7 
¿Por qué pones o pondrías mucho esfuerzo en tu trabajo? 
10. Porque otras personas me 
van a respetar más (por 
ejemplo, mis superiores, los 
compañeros de trabajo, la 
familia, 
los clientes, etc.). 
1  2  3  4  5  6  7 
11. Porque yo personalmente 
considero que es importante 
poner esfuerzo en este trabajo 
1  2  3  4  5  6  7 
12. Porque el trabajo que llevo 
a cabo es interesante.  
1  2  3  4  5  6  7 
13. Porque lo que hago en mi 
trabajo es emocionante.  
1  2  3  4  5  6  7 
14. Porque me arriesgo a perder 
mi trabajo si no pongo el 
suficiente esfuerzo. 
1  2  3  4  5  6  7 
15. No me esfuerzo, porque 
siento que estoy malgastando 
mi 
tiempo en el trabajo. 
1  2  3  4  5  6  7 
16. No sé por qué hago este 
trabajo, puesto que no le 
encuentro sentido. 
1  2  3  4  5  6  7 
17. Porque otras personas me 
van a compensar 
financieramente, sólo si pongo 
el suficiente esfuerzo en mi 
trabajo 
1  2  3  4  5  6  7 
18. Porque el poner esfuerzo en 
este trabajo tiene un 
significado personal para mí. 
1  2  3  4  5  6  7 
19. Porque si no sentiría 
vergüenza de mí mismo.  




Cuestionario sobre Compromiso organizacional 
CUESTIONARIO R- COMMITMENT SCALE 
(Meyer, Allen y Smith, 1993) 
 
Instrucciones: 
A continuación, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las 
personas podrían tener acerca de la empresa u organización para la que trabajan. Por favor indique 
el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmación que aparece en la parte superior del 
cuestionario. 
Marque con un ASPA (X) su número de elección, y trate de contestar sin consultar a otra persona y 
de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea sincero. 
 
La escala de siete puntos es la siguiente: 
 
A: Totalmente de Acuerdo (7) 
 
B: De Acuerdo (6) 
 
C: Levemente de Acuerdo (5) 
 
D: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (4) 
 
E: Levemente en Desacuerdo (3) 
 
F: En Desacuerdo (2) 
 
G: Totalmente en Desacuerdo (1) 
 
Edad:--------------------------------------------  Género:-------------------------------------------























1. Me sentiría muy feliz de 
pasar el resto de mi carrera en 
esta organización. 
1  2  3  4  5  6  7 
2. En realidad siento como si 
los problemas de esta 
organización fueran los míos. 
1  2  3  4  5  6  7 
3. No tengo un fuerte sentido 
de pertenencia con esta 
organización. 
1  2  3  4  5  6  7 
4. No me siento 
emocionalmente ligado a la 
organización.  




5. No me siento como “parte 
de la familia” en esta 
organización 
1  2  3  4  5  6  7 
6. Esta organización tiene un 
gran significado personal 
para 
mí. 
1  2  3  4  5  6  7 
7. Por ahora, permanecer en 
esta organización refleja 
tanto 
necesidad como deseo. 
1  2  3  4  5  6  7 
8. Sería muy difícil para mí 
dejar mi organización ahora, 
incluso si deseara hacerlo. 
1  2  3  4  5  6  7 
9. Gran parte de mi vida sería 
afectada, si decidiera dejar la 
organización en la que 
trabajo ahora. 
1  2  3  4  5  6  7 
10. Siento que tengo muy 
pocas opciones si considerará 
dejar 
esta organización. 
1  2  3  4  5  6  7 
11. Sí no hubiera invertido 
tanto de mí en esta 
organización, 
yo podría considerar trabajar 
en otro lugar. 
1  2  3  4  5  6  7 
12. Una de las consecuencias 
negativas de dejar esta 
organización sería la escasez 
de otras alternativas 
disponibles 
1  2  3  4  5  6  7 
13. No siento ninguna 
obligación de permanecer en 
mi trabajo 
actual. 
1  2  3  4  5  6  7 
14. Incluso si recibiera 
beneficios, yo siento que 
dejar la 
organización ahora no sería 
lo correcto. 
1  2  3  4  5  6  7 
15. Me sentiría culpable si 
dejo mi organización ahora.  
1  2  3  4  5  6  7 
16. La organización donde 
trabajo merece mi lealtad.  
1  2  3  4  5  6  7 
17. No dejaría mi 
organización ahora porque 
tengo un sentido 
de obligación con las 
personas que trabajan 
conmigo. 
1  2  3  4  5  6  7 
18. Siento que le debo mucho 
a esta organización.  







 Escala de valoración para la variable: La motivación laboral  
Ficha técnica  
Denominación del instrumento: Escala de Motivación por el trabajo (RMAWS)  
Autor: Gagné, Forest, Gilbert, Ausbé, Morin y Malorni  
Año: 2010 Adaptación: Gagné et. En el 2012  
Administración: Individual / Colectiva.  
Edad: 18 a más  
Nº de Ítems: 19.  
Duración: 20 minutos aproximadamente.  
Calificación: De 1 a 7 puntos por cada ítem (Siendo 1 “totalmente en desacuerdo” y 
7 “totalmente de acuerdo”)  
 
 Escala de valoración para la variable: El compromiso laboral.  
Ficha técnica  
Denominación del instrumento: Escala de compromiso organizacional  
Autores: Meyer, Allen y Smith. Traducida por Loli y Cubas (2007) Año: 1993  
Ámbito de aplicación: Laboral en adultos  
Forma de aplicación: Individual o colectiva  
Número y tipo de ítems: 18 
Duración: 20 minutos aproximadamente.  
Calificación: De 1 a 7 puntos por cada ítem (Siendo 1 “totalmente en desacuerdo” y 
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3. RESUMEN 
El presente estudio busca determinar la relación existente entre la motivación laboral y el 
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa múltiple Andrés Avelino 
Cáceres S.A, Huaraz – 2019, en visto de que en la actualidad y de acuerdo a los cambios de 
globalización se hace necesario conocer la administración de personal de una empresa. Los 
parámetros que se utilizaron fueron de naturaleza aplicada, con un diseño no experimental, 
transversal y correlacional; ya que se observaron los fenómenos en su contexto natural. La 
población se conformó por todos los trabajadores de la mencionada empresa, siendo un total de 
60 personas, considerándose la muestra de tipo censal. La recolección de datos se realizó 
mediante la encuesta a través de la aplicación del instrumento Cuestionario R-MAWS para la 
motivación laboral y el cuestionario R- COMMITMENT SCALE para recolectar los datos sobre 
el compromiso organizacional. 
Como resultado se pudo obtener que el coeficiente de correlación de probabilidad de Spearman 
0,448; indica que existe una correlación directa entre las variables, con un valor de 0,000 que 
resulta menor al valor 0,05 de nivel de significancia; por ello podemos afirmar que “Existe una 
relación significativa entre la motivación laboral y el compromiso organizacional en los 
colaboradores de la empresa múltiple Andrés Avelino Cáceres S.A, Huaraz – 2019. 
4. PALABRAS CLAVE 





This study analyzes the objective of determining the relationship between work motivation and 
organizational commitment in the collaborators of the multiple company Andrés Avelino 
Cáceres SA, Huaraz - 2019, given that at present and according to globalization changes It is 
necessary to know the personnel administration of a company. 
The parameters that were used were of an applied nature, with a non-experimental, transversal 
and correlational design; since the phenomena were observed in their natural context. 
The population was confirmed by all the workers of the mentioned company, being a total of 60 
people, considering the sample of census type. Data collection was carried out through the 
survey through the application of the R-MAWS Questionnaire instrument for work motivation 
and the R-COMMITMENT SCALE questionnaire to collect data on organizational 
commitment. 
As a result, it was possible to obtain the Spearman probability correlation coefficient 0.448; 
indicates that there is a direct correlation between the variables, with a value of 0.000 that is less 
than the 0.05 level of significance; Therefore, we can affirm that “There is a significant 
relationship between work motivation and organizational commitment in the employees of the 
multiple company Andrés Avelino Cáceres S.A, Huaraz – 2019 
6. KEYWORDS 
Work motivation, organizational commitment, motivation. 
7. INTRODUCIÓN 
En el entorno, las empresas enfrentan una gran capacidad competitiva, tanto por competidores 
directos, sustitutos, complementarios, etc. En estas circunstancias, cronológicamente, se puede 
indicar que dentro de la ciudad de Huaraz; existen muchas empresas que se dedican al mismo 
rubro y actividades que la empresa múltiple Andrés Avelino Cáceres S.A; las cuales muchas 
cuentan además; con un programa establecido de motivación para su personal; ya que no basta 
con retribuir al personal de trabajo por el tiempo dedicado a la empresa; porque es indispensable, 




trabajo óptimo, establezcan un desempeño más alto para lograr las metas y resultados 
desafiantes que se han establecido para el futuro de una organización (Chiavenato, 2011, p.316). 
Si hacemos un rápido diagnóstico de este mercado y de las empresas que lo conforman, se puede 
conocer que por tristeza , las empresas han optado a utilizar más los castigos y/o penalidades 
que las retribuciones para aumentar el nivel de trabajo de sus colaboradores; es decir se usan 
más las acciones negativas, castigos y llamadas de atención; dejando de lado las acciones 
positivas, premiar y gratificar o peor aún se utiliza más el método disciplinario; tratando de 
corregir después de (posteriori), que las acciones preventivas; evitando así anticipadamente 
futuros errores. Consideramos también lo que indica Anttila (2014) que, durante las dificultades 
económicas, es aún más crítico que las empresas hayan comprometido empleados. Puede que 
solo sea un factor importante para salvar a la empresa durante la crisis, pero también tiene un 
papel crucial a largo plazo para que la compañía obtenga una mejor posición en el mercado 
cuando la situación económica mejora. Podemos conocer la investigación nacional realizada por 
Espinoza (2017), quien dentro de su investigación aplicada dentro de la empresa Imaging Perú, 
estudió la Motivación y el compromiso que existe en los colaboradores de dicha empresa; donde 
el trabajo de investigación se consideró de tipo básico, y el diseño de tipo no experimental, 
transversal y correlacional.. Es por esto que es indispensable conocer una de las estrategias de 
la administración de personal, como lo es la motivación de personal y la relación que tiene con 
el compromiso dentro de la organización en la cual aplicaremos nuestra investigación, lo que 
definirá una respuesta administrativa que determine un mejoramiento del potencial humano. 
Ante esta realidad, se formuló el siguiente problema general; ¿Cuál es la relación entre la 
motivación laboral y compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa de 
Servicios Múltiples Andrés Avelino Cáceres S.A., Huaraz 2019?. Asimismo, la investigación 
cuenta con una justificación práctica, ya que permitirá a los investigadores dar respuesta a un 
problema encontrado en la empresa, quienes tendrán un conocimiento real sobre la influencia 
de su motivación laboral en el compromiso organizacional de sus colaboradores, permitiendo 
además aplicarlo en su administración de personal, utilizando correcta y eficientemente los 
recursos materiales, humanos, económicos, etc.; se considera también una justificación social; 
ya que al desarrollar correctamente la motivación laboral dentro de la empresa; ésta puede 




de la sociedad; para ello se plantea el objetivos general en; determinar la relación entre la 
motivación laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa de 
servicios múltiples Andrés Avelino Cáceres S.A., Huaraz 2019; a su vez identificar los niveles 
de motivación laboral y el compromiso organizacional; asimismo determinar la relación entre 
la Amotivación, regulación externa, regulación introyectada, regulación identificada y 
motivación intrínseca de la motivación laboral y el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa, respectivamente. De ésta manera se postula la hipótesis general de 
la siguiente manera; la motivación laboral se relaciona directa y significativamente con el 
compromiso de los colaboradores, de la misma manera la hipótesis específica: la Amotivación, 
regulación externa, regulación introyectada, regulación identificada y motivación intrínseca se 
relacionan directa y significativamente con el compromiso de los colaboradores de la empresa 
múltiple Andrés Avelino Cáceres S.A, Huaraz 2019, respectivamente. 
8. METODOLOGÍA 
Se usó un diseño no experimental, transversal y correlacional. No experimental debido a que no 
se manipularon ninguna de las variables, estudiando los fenómenos tal cual se presentan en su 
contexto natural para luego ser analizados; para Rojas (2015), indica que en éste tipo de diseño 
se ve y se registra, o se pregunta y se registra. Determina la situación sin realizar cambio alguno. 
Transversal ya que se concentra en analizar cuál es la situación de una o más variables en una 
situación definida, o bien en determinar la relación entre varias variables en una situación 
definida en el tiempo y correlacional ya que vamos a medir la relación de dos variables dentro 
de nuestra investigación. 
No se consideró una muestra; ya que la población es pequeña y accesible; por lo tanto, es de 
tipo censal y se trabajó con el 100% de la población al considerarla un número manejable de 
trabajadores.  
Se usó la técnica de la encuesta y los cuestionarios como instrumentos; para la variable 
motivación laboral el cuestionario de Escala de Motivación por el trabajo (RMAWS) y para el 
compromiso organizacional la escala de compromiso organizacional; instrumentos que cuentan 
con 18 y 19 preguntas respectivamente, aplicados en estudios anteriores a todo tipo de empresa 





Para determinar la relación existente entre la variable motivación laboral y compromiso 
organizacional, se utilizó el coeficiente de correlación de Sperman; donde según el cuadro se 
puede visualizar que el p valor es igual a ,000 mostrándonos que existe una relación significativa 
y directa entre ambas variables; así mismo el coeficiente Rho de Spearman es igual a 0.436; el 
cual indica un grado moderado y directo de relación en ambas variables.  
Después de realizar los cálculos a través del SPSS v25 se tiene las correlaciones bivariadas entre 
cada dimensión de la motivación laboral y el compromiso organizacional. 
Primero, son significativas por que el p valor para la prueba de correlación entre cada dimensión 
de la motivación laboral y el compromiso organizacional son menores que el nivel de 
significancia (<0.05) lo cual indica que existe una relación significativa entre cada dimensión 
de la motivación laboral y el compromiso organizacional. Segundo, se puede observar que 
mediante la significancia del coeficiente de correlación Rho Spearman se obtiene ,468; ,356; 
,360; ,468 y ,468 mostrando un grado de asociación moderado entre ellos. 
10. DISCUSIÓN 
En lo que respecta al objetivo general: Determinar la relación entre la motivación laboral y el 
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa de servicios múltiples Andrés 
Avelino Cáceres S.A., Huaraz 2019, la prueba estadística arrojo un valor de correlación de 0.436 
a través del método de Rho de Spearman con lo que refleja que si existe una relación entre la 
motivación laboral con el compromiso organizacional, resultados que al ser comparado con 
Peña (2015), obtuvo como conclusión que la productividad en el desempeño de los 
colaboradores es importante para el logro de los objetivos establecidos, de esta manera es 
primordial determinar correctamente, la metodología que mejore los niveles de motivación en 
los colaboradores. 
Así mismo, se consideró los aportes teóricos de Cuesta (2010), quien menciona que es necesario 
definir a la motivación como la disposición de un trabajador hacia las metas y objetivos que 
otorgan dirección y entusiasmo en su trabajo, conocido como conducta, definidas por las 




Randa (2018) donde indica que el compromiso organizacional se define como la fuerza relativa 
de la identificación y participación de un individuo en una particular organización. 
 
11. CONCLUSIONES 
 Para el objetivo general se concluye que la motivación laboral se relaciona directa y 
significativamente con el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa 
múltiple Andrés Avelino Cáceres S.A, Huaraz – 2019. 
 El primer objetivo específico; que se refiere a la identificación de los niveles de motivación, 
se determina que los colaboradores presentan un nivel alto en el 46.7% de ellos; y a nivel de 
dimensiones la amotivación es baja en un 66.7%, la regulación externa se identificó en un 
nivel alto de 63.3%, la regulación introyectada en un 50%, para un nivel alto, la regulación 
identificada en un nivel alto con un 46.7% de trabajadores y por último la motivación 
intrínseca en un nivel alto con un 58.3% de trabajadores motivados. 
 En el caso del segundo objetivo específico; describir los niveles de compromiso 
organizacional, podemos concluir que el 72.8% de los colaboradores, cuentan con un nivel 
alto de compromiso; el 17.8 % con un nivel medio y el 9.4% con un nivel bajo. En base a las 
dimensiones; para el compromiso afectivo, se muestra que en un 66.7% presentan un nivel 
alto; un 75% de colaboradores cuentan con un nivel alto de compromiso de continuidad y un 
76.7% de trabajadores cuentan con un nivel alto de compromiso normativo. 
 Referente al tercer objetivo específico se puede concluir que la Amotivación, regulación 
externa, regulación introyectada, regulación identificada y motivación intrínseca de la 
motivación laboral se relacionan directa y significativamente con el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa múltiple Andrés Avelino Cáceres S.A, 
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